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Abstrak - Penelitian ini bertujuan untuk merancang modul personal 
resources yang digunakan sebagai intervensi sesuai dengan kebutuhan keterikatan 
kerja pegawai. Hasil penelitian menunjukkan adanya efektifitas modul intervensi 
personal resources dengan keterikatan kerja. Modul intervensi personal resources 
terdiri dari optimisme, self efficacy, resilience, self esteem,makna kerja, ocb, hope  
yang diujikan melalui pakar, kemudian disosialisasikan kepada General Manager 
dan Human Resources Development pada perusahaan tersebut. Pada saat 
sosialisasi, dilakukan evaluasi penerapan modul terhadap keterikatan kerja. Pihak 
perusahaan setuju bahwa modul yang dibuat oleh peneliti aplikatif dan 
memberikan kontribusi untuk perusahaan, didukung dari hasil evaluasi yang 
berada pada kategori sangat baik dan hasil wawancara. Implikasi modul dapat 
diterapkan langsung kepada headflock dan technical service sebagai partisipan 
dengan dukungan dari atasan maupun pihak Human Resources Development. 
 
Kata Kunci: Keterikatan Kerja, Personal Resources, Modul, Pegawai head flock 
dan technical service 
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 Roles Module "The Significance Of Personal Resources At Work" To 
Work engagement At Farm Employee X, Thesis, Program Studi 
Magister Psikologi Profesi 
 
 






Abstract - The purpose of this research is to build personal resources 
module based on the work engagement. The results showed the 
effectiveness of the intervention module "personal resources" with the work 
engagement. Personal resources module consists of the optimism, self-
efficacy, resilience, self-esteem, the meaning of the occupation, OCB, hope 
are tested by an expert, then is socialised by the General Manager and 
Human Resources Development team. The company agrees that the 
modules that been created by the author are applicative and giving the 
contribution to the company. 
 
Keywords: Work Engagement, Personal Resources, Module, Head flock 
and technical service level 
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 PENDAHULUAN 
Banyak penelitian telah mencoba untuk mengidentifikasi keterikatan 
kerja (work engagement). Keterikatan kerja adalah kondisi mental yang 
positif dirasakan oleh  pegawai sehingga menimbulkan adanya kepuasan diri 
yang berhubungan dengan pekerjaan. Pegawai bersedia dan mampu untuk 
berinvestasi diri sepenuhnya dalam peran mereka, yang proaktif dan 
berkomitmen untuk standar kinerja yang berkualitas tinggi. Hal ini sesuai 
dengan keinginan perusahaan yang membutuhkan pegawai untuk terlibat 
dengan pekerjaan mereka (Bakker & Leiter, 2010). 
Perusahaan mengharapkan pegawai memiliki semangat besar 
sebagai salah satu cerminan  kesiapan untuk menunjukkan upaya seseorang 
dalam bekerja. Hal ini disebut dengan vigor. Kondisi lainnya yang 
diharapkan oleh perusahaan adalah adanya keterlibatan secara psikologis 
yang kuat melalui antusiasme, inspirasi, kebanggan dan tantangan 
(Schaufeliet al. 2002, p. 74). Hal ini disebut dengan dedication. Melalui 
harapan dari perusahaan ini, dengan menekankan adanya konsentrasi yang 
total dari seorang pegawai pada pekerjaan yang dilakukan akan 
memunculkan adanya kepedulian dengan kondisi dari pekerjaan yang 
dilakukan. Hal ini disebut dengan absorption. Artinya seseorang benar - 
benar tenggelam dalam pekerjaan, tanpa memperhitungkan waktu sehingga 
sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaannya. 
Baik itu vigor, dedication, maupun absorption yang tergabung 
dalam keterikatan kerja sangat penting dimiliki tidak hanya untuk 
keuntungan bagi perusahan, namun bagi pegawai itu sendiri. Keuntungan 
bagi perusahaan merupakan suatu harapan yang disampaikan oleh 
perusahaan akan berguna untuk jalannya operasional maupun strategis 
dalam kelancaran usaha. Pegawai akan menghasilkan kontribusi di luar 
standard yang diminta. Peran serta yang aktif dari pegawai inilah 
membuktikan bahwa keterikatan kerja sangat penting bagi jalannya bisnis 
suatu perusahaan (Bakker & Demeroutti, 2007) 
Pegawai yang memiliki keterikatan kerja yang tinggi akan mencari 
hal baru dan menyampaikan ide-ide inovatif sehingga merasa berkembang 
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 untuk meningkatkan efektivitas organisasi mereka dalam hal belajar. Tidak 
hanya individu yang merasakan adanya pengembangan, tetapi organisasi 
juga merasakan adanya keuntungan dari pengembangan individu. Kondisi 
ini didukung juga dalam temuan penelitian berdasarkan jurnal Kim (2014) 
yang menyatakan bahwa pegawai yang terlibat aktif dalam organisasi 
membentuk elemen kunci dalam pencapaian tujuan organisasi.  
Pada kondisi kenyataan, harapan dari perusahaan ini masih belum 
signifikan dengan data pada tahun 2016. Berdasarkan trend topic HR 2016 
yaitu terkait engagement (http://www.forbes.com). Topik keterikatan kerja 
banyak terjadi dalam perusahaan di era globalisasi ini. Hasil survey work 
engagement yang terjadi dalam industri mengalami penurunan secara terus 
menerus. Beberapa studi mengenai engagement memberikan gambaran 
bahwa engagement pegawai di dunia saat ini masih sangat tidak  
menggembirakan. Hal ini dikarenakan adanya krisis pegawai yang kurang 
memiliki keterikatan kerja. Keterikatan kerja masih dipandang bukanlah hal 
yang utama dalam mendukung pencapaian target perusahaan, karena yang 
terpenting adalah target penjualan. 
Berdasarkan data tersebut, diketahui bahwa kesadaran perusahaan 
masih minim karena memandang engagement bukanlah hal yang penting 
untuk dibahas. Masih banyak perusahan - perusahaan di dunia yang belum 
memberi perhatian lebih pada work engagement meskipun work 
engagement sangat memberikan manfaat bagi perusahaan. 
Kondisi keterikatan kerja yang diteliti pada perusahaan PT. X, 
bergerak di bidang pemeliharaan ayam petelur dari periode starter sampai 
periode grower (pullet)  
Perusahaan harus dengan cermat memperhatikan kondisi ayam agar 
tidak terlewat dari umur yang diharapkan untuk dijual. Perusahaan harus 
juga mengontrol seluruh pegawainya agar memiliki kompetensi yang sama 
dalam hal mengelola ayam. Lokasi peternakan yang beragam, yaitu di kota 
Kediri, Gresik, Lamongan, Malang dan Magetan tidak boleh dijadikan 
alasan tidak mencapai target karena tidak memiliki sumber daya manusia 
yang cukup. Oleh karena itu, perusahaan mengharapkan setiap pegawai 
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 memiliki keterikatan kerja untuk mendukung pencapaian target perusahaan. 
Harapannya dengan adanya keterikatan kerja membuat kinerja menjadi 
optimal seperti kualitas pelayanan yang dirasakan oleh pelanggan, kinerja 
yang lebih baik pada unit organisasi, loyalitas pelanggan, keuntungan, dan 
produktivitas (Bakker dan Demerouti, 2007; Salanova et al. 2005). 
Dari data tersebut maka dilakukan wawancara juga dengan beberapa 
pegawai dari level headflock dan technical service. Level headflock 
memiliki bawahan yaitu vaksinator dan admin, dan level technical service 
juga memiliki bawahan yaitu headflock. Peran ganda dijalankan oleh kedua 
jabatan ini yaitu sebagai pemimpin maupun bawahan.  
Dari 5 orang level headflock dan 7 orang level technical service, 
masih adanya pegawai yang mengalami lack of engagement, artinya 
menunjukkan kurangnya semangat kerja, dedikasi dan absorption, sehingga 
disimpulkan masih adanya kesenjangan keterikatan kerja pada pegawai. 
Pada kondisi vigor, pegawai masih kurang bersemangat dalam 
menyelesaikan permasalahan pekerjaan sehari-sehari, dan cenderung 
menanyakan kepada atasan untuk meminta adanya solusi. Bahkan tugas dan 
tanggungjawab sebagai seseorang yang seharusnya memiliki semangat 
untuk mengambil tindakan preventif, ataupun solusi sesuai kewenangan 
masing-masing jabatan, masih belum sesuai dengan pekerjaan yang 
seharusnya dilakukan. 
Sebagai seorang headflock dan technical service tugas dan 
tanggungjawab pekerjaan lebih terkait dengan koordinasi kedatangan bibit 
untuk pakan ternak. Bibit untuk pakan ternak tidak boleh sampai terlambat, 
karena pekerjaan yang dilakukan berhubungan dengan konsumsi untuk 
ayam. Namun, pada kenyataannya kondisi yang terjadi selama ini, 
kedatangan bibit untuk pakan ternak menunggu terlalu lama. Hal lainnya 
mengenai tempat makan untuk pakan ternak juga banyak yang tidak dicuci 
dan tumpah, pengisian recording (catatan) harian yang dilakukan oleh 
vaksinator masih belum tertib, serta bobot ayam tidak sesuai standard.  
Apabila kondisi ini dibiarkan secara terus menerus akan 
menyebabkan adanya kematian. Toleransi kematian adalah 2 persen dari 
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 total ayam yang ada. Apabila ada kematian lebih dari 5%, para pegawai 
yang dilapangan wajib memberikan info kepada atasannya.  
Pada kondisi dedication, ketika diberikan tugas dan tanggungjawab  
tambahan, pegawai cenderung memilih untuk mengerjakan tugas sehari-hari 
dan tidak mengerjakan tugas tambahan, meskipun tugas tersebut merupakan 
hal yang diketahui oleh pegawai bersifat mendesak untuk dilakukan. Selain 
itu, pegawai cenderung menanyakan kepada atasan mengenai tugas mana 
yang harus dilakukan lebih dulu. Kurangnya keterikatan kerja pada aspek 
fokus dalam bekerja sehingga mudah teralihkan. Kondisi fokus pada 
pekerjaan dan tidak mudah teralihkan masuk pada tahapan absorption. 
Kondisi kenyataan masih ditunjukkan melalui pegawai yang memilih 
melakukan aktivitas lain (mudah teralihkan) pada saat jam bekerja.  
Kondisi masih kurangnya keterikatan kerja pada pegawai akan 
membuat perusahaan akan meningkat dalam hal turnover, komitmen yang 
rendah pada pegawai, dan kinerja yang menurun (Schaufeli & Bakker, 
2004). Artinya, baik perusahaan maupun pegawai juga mengalami kerugian.  
Keterikatan kerja perlu diteliti secara mendalam kepada pegawai di 
PT.X. Peneliti perlu melakukan pengukuran sebelum dilakukan intervensi 
yang tepat, dengan melakukan asesmen terlebih dahulu terkait faktor-faktor 
yang membuat pegawai mengalami keterikatan kerja.  
Pengembangan model JD-R teori menghadirkan adanya personal 
resources atau adanya sumber daya personal  sebagai sarana pendukung 
mencapai keterikatan kerja. Artinya, karakteristik dari dalam individu 
sendiri akan membentuk seseorang untuk dapat menghadapi tantangan 
dalam bekerja. Apabila dikaitkan antara hasil wawancara dengan JDR teori 
yang telah dijelaskan di atas, maka ditemukan dua hal yang menjadi 
prediktor keterikatan kerja yaitu sumber daya kerja dan sumber daya 
pribadi. Kurangnya keterikatan kerja yang nampak, pada job resources lebih 
menekankan pada komunikasi dan dukungan dari atasan. Oleh karena itu, 
pada kenyataannya hal ini bukanlah terkait dengan sistem, prosedur 
pencatatan recording, alur proses, dan tugas dan tanggungjawab sudah 
tersedia di perusahaan. Namun permasalahan lebih menekankan pada 
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 sumber daya pribadi. Meskipun sumber daya kerja menjadi hal yang juga 
perlu dilakukan sebagai unsur yang dapat meningkatkan keterikatan kerja, 
seperti dukungan dari atasan, umpan balik kinerja, dan sistem penggajian 
(Bakker & Demerouti, 2007). Intervensi personal resources akan membuat 
pegawai termotivasi dengan pekerjaan yang dilakukan, sehingga berdampak 
pada keterikatan kerja.  
Oleh karena itu, dalam penelitian ini akan menggunakan modul yang 
membahas sumber daya pribadi sebagai faktor yang dapat meningkatkan 
keterikatan kerja. Dalam rangka mencapai penelitian yang lebih mendalam 
maka peneliti menggunakan metode kualitatif yang dipilih adalah studi 
kasus. Pada studi kasus akan dijelaskan lebih lanjut melalui proses analisa 
yang akan dilakukan mengapa work engagement perlu ditingkatkan dan 
bagaimana meningkatkan work engagement. Metode pengumpulan data 
utama yang digunakan adalah wawancara, observasi, data pegawai seperti 
lama kerja partisipan, jenis kelamin partisipan, dan jabatan dari partisipan 
METODE PENELITIAN 
Peneliti menggunakan data kuantitatif melalui kuisioner work 
engagement. Data hasil kuisioner dianalisis menggunakan standard 
kemudian dikategorisasikan berdasarkan kriteria >= 75 maka dipertahankan, 
dan < 75 perlu ditingkatkan. Pengujian validitas menggunakan judgment 
ahli. Setelah mengetahui kondisi yang terjadi dalam diri pegawai serta 
kebutuhan pegawai, maka akan mulai dianalisa hasil wawancara yang sudah 
dilakukan. Metode deskriptif menjelaskan data-data yang ditemukan di 
lapangan akan menunjang interpretasi penelitian. Artinya, peneliti 
menggunakan metode deskriptif untuk menjelaskan, dan menarik 
kesimpulan dari partisipan berdasarkan pola-pola jawaban partisipan. 
Penyajian data yang dilakukan dengan membuat tabel kategorisasi dari 
masing-masing jawaban pada partisipan. Melalui penjelasan kategorisasi 
tersebut akan diperoleh kesimpulan yang mendukung data analisa 
kuantitatif.  Setelah mengetahui kondisi yang terjadi dalam diri pegawai 
serta kebutuhan pegawai, maka akan mulai dirancang materi yang sesuai 
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 dengan kebutuhan sehingga dapat meningkatkan ataupun mempertahankan 
keterikatan kerja pegawai.  
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Berdasarkan hasil asesmen, diketahui bahwa terdapat permasalahan 
dalam aspek keterikatan kerja pada pegawai peternakan level headflock dan 
technical service. Permasalahan ini nampak pada hasil kuantitatif, dari 12 
partisipan, sebanyak 8 partisipan masuk dalam kategori yang masih perlu 
ditingkatkan dalam hal keterikatan kerja. Sedangkan 4 partisipan lainnya 
masuk dalam kategori keterikatan kerja yang harus dipertahankan.  
Tabel 1 . Data asesmen keterikatan kerja 
NO NAMA JABATAN PRESENTASE KATEGORI 
1 A TS 74.07% Ditingkatkan 
2 B TS 66.67% Ditingkatkan 
3 C TS 77.78% Dipertahankan 
4 D HF 88.89% Dipertahankan 
5 E HF 74.07% Ditingkatkan 
6 F HF 74.07% Ditingkatkan 
7 G TS 88.89% Dipertahankan 
8 H TS 66.67% Ditingkatkan 
9 I HF 70.37% Ditingkatkan 
10 J TS 70.37% Ditingkatkan 
11 K TS 62.96% Ditingkatkan 
12 L HF 88.89% Dipertahankan 
Naik turunnya skor keterikatan kerja pegawai dipengaruhi oleh job 
resources (sumber daya kerja) dan sumber daya pribadi (personal 
resources). Konsep ini dijelaskan dalam JDR Model, dengan menjalaskan 
bahwa sumber daya kerja dapat diperoleh melalui adanya dukungan dari 
atasan, feedback, kejelasan job desc, dan sebagainya. Berbeda dengan 
sumber daya pribadi yang diperoleh dan dikembangkan dari dalam diri 
pegawai. Hal yang penting dalam meningkatkan keterikatan kerja adalah 
kondisi yang berasal dari internal individu. Dengan demikian, setiap 
individu  dapat secara mandiri dan terus-menerus mencapai keterikatan 
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 kerja. Adapun sumber daya pribadi, seperti makna kerja, resiliensi, 
optimisme dan sebagainya.  
Fokus dalam penelitian lebih mengutamakan modul personal 
resources, hal ini dikarenakan melalui modul personal resources dengan 
waktu yang tidak terikat akan dapat membantu pegawai meningkatkan 
keterikatan kerja. Kondisi lokasi yang beragam baik level headflock maupun 
technical service, akan membuat modul ini sangat bermanfaat. Pegawai 
akan secara mandiri mengembangkan dirinya melalui panduan dalam 
modul. Peneliti akan membuat modul terkait dengan personal resources 
untuk meningkatkan kemampuan dalam diri pegawai secara pribadi, 
sehingga adanya faktor eksternal seperti pada job resources yaitu 
supervisory coaching dapat diatasi melalui tindakan proaktif dan semangat 
yang dimiliki oleh pegawai.  
Pada sumber daya pribadi, makna kerja adalah alat yang digunakan 
oleh seseorang untuk membuat adanya stabilitas dalam hidup, Seseorang 
akan berusaha memenuhi kebutuhannya dengan berbagai cara. Cara yang 
dilakukan beragam, sebagai hasil dari makna kerja yang dimiliki seseorang 
misalnya mencari uang, karir, ataupun menyenangi pekerjaan yang 
dilakukan. Hope atau harapan didefinisikan sebagai proses yang terdiri dari 
energi maupun cara untuk mendapatkan tujuan-tujuan tersebut. Keyakinan 
diri/ self efficacy membahas tentang keyakinan atau kepercayaan individu 
mengenai kemampuan dirinya untuk mengorganisasi, melakukan suatu 
tugas, mencapai suatu tujuan, menghasilkan sesuatu dan mengimplementasi 
tindakan untuk menampilkan sesuai dengan kompetensi yang dimiliki. 
Optimisme merupakahan sejauhmana seseorang cenderung mengharapkan 
hasil yang baik dibandingkan yang buruk. Harga diri menggambarkan 
sejauhmana individu tersebut menilai dirinya sebagai orang yang memiliki 
keberartian, berharga, dan kompeten. Resiliensi atau disebut dengan 
ketahanan adalah kemampuan untuk bertahan dan berkembang dalam 
menghadapi paparan situasi yang merugikan, proses dinamis. Seseorang 
yang menampilkan keberanian dan kemampuan beradaptasi di tengah 
kesulitan. Ia mampu untuk mengidentifikasi sumber stres, menilai kapasitas 
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 seseorang untuk melakukan tindakan, dan memecahkan masalah secara 
efektif. Peran Ekstra yang luar biasa termasuk dalam pemhaman mengenai 
organizational citizenship behavior. Optimal untuk mengajak seseorang 
agar bertindak bukan berdasarkan instruksi, namun secara mandiri akan 
mengembangkan dirinya. 
Individu yang memiliki sumberdaya pribadi akan merespon faktor-
faktor lingkungan secara positif sehingga membentuk perilaku keterikatan 
kerja. Semakin tinggi sumber daya pribadi seseorang, maka semakin tinggi 
keterikatan kerja sebagai kondisi perasaaan perasaan positif, pemikiran 
positif dengan mengerahkan seluruh kemampuan yang dimiliki dari 
pegawai.  
Personal resources atau sumber-sumber pribadi merupakan 
komponen diri yang positif dan terkait dengan sense individual untuk dapat 
menyesuaikan diri dengan lingkungan dan selalu tetap berusaha untuk 
mencapai suatu kesuksesan dalam bekerja (Bakker & Demerouti, 2008). 
Sumber-sumber pribadi yang positif ini akan menentukan adanya penetapan 
tujuan, motivasi diri, kualitas kinerja, kepuasan kehidupan pribadi dan 
pekerjaan, serta hasil-hasil lain yang diinginkan (Bakker & Demerouti, 
2007).  Kahn (1990) menyatakan bahwa kondisi psikologis penting untuk 
mempengaruhi keterikatan kerja pegawai. 
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 Tabel 2. Penjelasan isi materi modul dan hasil TNA 
Sesi Hasil TNA Gambaran Materi Teori Tujuan 
Terikat dalam 
pekerjaan 






kepada atasan untuk 
meminta adanya solusi. 





Pada sesi ini peserta akan 
diajak memahami keterikatan 
kerja dalam dirinya masing-
masing dan faktor-faktor yang 
membuat seseorang dapat 
terikat dalam pekerjaan 
- Anitha J. (2014) 
- Bakker, dkk (2008) 
- Bakker & Leitter 
(2010) 




- Scaufeli, W.B. & 
Bakker. A.B. (2010) 
- Soyon. (2015) 
1. Untuk memberikan pemahaman definisi 
keterikatan kerja dalam diri pegawai 
2. Untuk memberikan pemahaman aspek 
keterikatan kerja dalam diri pegawai 
3. Untuk memberikan pemahaman faktor 
keterikatan kerja dalam diri pegawai 
4. Untuk memberikan pemahaman manfaat 
keterikatan kerja dalam diri pegawai 
5. Untuk menumbuhkan kesadaran tentang 
pentingnya keterikatan kerja dalam diri 




Peserta masih menilai 
bahwa dirinya bekerja 
karena kebutuhan uang, 
sehingga nampak dalam 




lan keputusan masih 







Kebutuhan manusia seperti 
sandang, pangan, dan papan 
akan dapat terpenuhi jika 
seseorang mempunyai uang. 
Maka tidak heran jika ada 
sebagian orang beranggapan 
bahwa uang adalah segala-
galanya dalam kehidupan 
mereka. Dengan uang 
seseorang bisa memiliki apa 
saja yang diinginkan. Pada 
bagian sesi pertama ini akan 
disajikan beberapa tokoh 
kemudian peserta diminta 
memilih tokoh yang sesuai 
dengan karakteristiknya. 
- Wrzesniewski, 
Dutton dan Debebe 
(2003), 




1. Untuk memberikan pemahaman definisi 
makna kerja dalam diri pegawai 
2. Untuk memberikan pemahaman mengenai 
faktor-faktor yang membentuk makna 
kerja  
3. Untuk memberikan pemahaman mengenai 
aspek makna kerja  
4. Untuk memberikan pemahaman bagi 
pegawai mengenai pentingnya makna kerja 
5. Untuk membuat pegawai dapat 
mengidentifikasi makna kerja dalam 
dirinya sendiri 
6. Untuk menumbuhkan kesadaran mengenai 
cara yang dapat dilakukan dalam 
membangun makna kerja yang tepat 
-  
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 Sesi Hasil TNA Gambaran Materi Teori Tujuan 
pentingnya makna kerja 
sebagai panggilan 
 
Selanjutnya peserta akan 
diminta mengisi beberapa 
pertanyaan seputar makna 
kerja. Setelah mengetahui bawa 
makna kerja sebagai calling 
adalah hal yang penting untuk 
meningkatkan kinerja 
seseorang, maka pada sesi ini 
merupakan aplikasi dalam 






antara usaha kepada 
tujuan membuktikan 
bahwa kurangnya 




Harapan menjadi hal yang 
penting untuk mencapai tujuan. 
Peserta diajak memiliki 
kesadaran pentingnya harapan 
denganlangkah-langkah yang 
konkrit dalam mencapai tujuan 
- Baek-Kyoo Joo Doo 
Hun Lim Sewon Kim 
, (2016) 
- Luthans. (2007). 
- Snyder, dkk. (n.d). 
- Snyder, C. R., dkk. 
(1991) 
1. Untuk memberikan pemahaman definisi 
hope dalam diri pegawai 
2. Untuk memberikan pemahaman mengenai 
agency dan pathway  
3. Untuk memberikan pemahaman bagi 
pegawai mengenai pentingnya hope 
4. Untuk membuat pegawai dapat 
mengidentfikasi hope dalam dirinya 
sendiri 
- Untuk menumbuhkan kesadaran mengenai 
cara yang dapat dilakukan dalam 
membangun hope dalam dirinya yang tepat 
Yakin Pasti 
Bisa 
Pegawai yang masih 




keraguan dari dalam 
diri. 
Pada sesi ini peserta akan 
mengidentifikasi dirinya dan 
penjelasan mengenai self 
efficacy, mulai dari definisi dan 
aspek. Setiap orang memiliki 
self efficacy yang tinggi, dan 
ada yang rendah. Pada sesi ini 
- Lunenburg (2011) 
- Mache, dkk (2012) 
- Richa C, dkk. (2012) 
- Schwarzer, R., & 
Jerusalem, M. (1995) 
1. Untuk memberikan pemahaman definisi 
kerja dalam diri self efficacy 
2. Untuk memberikan pemahaman mengenai 
aspek self efficacy  
3. Untuk memberikan pemahaman bagi 
pegawai mengenai pentingnya self efficacy 
bagi dirinya sendiri 
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juga dijelaskan sumber-sumber 
yang dapat meningkatkan self 
efficacy hingga pentingnya self 
efficacy dalam diri 
4. Untuk membuat pegawai dapat 
mengidentifikasi self efficacy dalam 
dirinya sendiri 
5. Untuk menumbuhkan kesadaran mengenai 
cara yang dapat dilakukan dalam 





Pegawai masih belum 
berpikir positif dari 
setiap tindakan yang 
dapat dilakukan untuk 
mengatasi beberapa 
kendala di lapangan 
Peserta diajak memahami 
optimisme yang realistis dan 
langkah-langkah yang dapat 
dicapai. 
- Baek-Kyoo Joo Doo 
Hun Lim Sewon Kim 
, (2016) 
- Johannes J. de Waal, 
dkk. (2013). 
- Kyle W, dkk. (2008) 
- Luthans. (2007) 
- Scheier,dkk. (1994) 
- Youssef. (2007). 
1. Untuk memberikan pemahaman definisi 
optimism dalam diri pegawai 
2. Untuk memberikan pemahaman mengenai 
ciri pegawai yang optimis  
3. Untuk memberikan pemahaman bagi 
pegawai mengenai pentingnya optimism 
4. Untuk membuat pegawai dapat 







prestasi yang selama ini 
dihasilkan membuat 
pegawai kurang merasa 
bahwa dirinya berharga 
untuk perusahaan. 
Peserta diajak menghargai 
dirinya sendiri dengan merujuk 
pada tujuan dan langkah-
langkah konkrit yang dapat 
dilakukan, beserta dengan 
prestasi yang sudah pernah 
dilakukan. 
- Rosenberg, M. 
(1965) 
- Richard. (2016) 
- Branden. (2001) 
 
1. Untuk memberikan pemahaman definisi 
self esteem dalam diri pegawai 
2. Untuk memberikan pemahaman mengenai 
perbedaan pegawai yang memiliki self 
esteem tinggi dan rendah  
3. Untuk memberikan pemahaman bagi 
pegawai mengenai pentingnya self esteem 
4. Untuk membuat pegawai dapat 




Pegawai masih belum 
ada usaha secara nyata 
dalam melakukan 
Pada sesi ini peserta akan 
mendapatkan pehamaman 
mengenai hal sulit memiliki 
- Baek-Kyoo Joo Doo 
Hun Lim Sewon Kim 
, (2016) 
1. Untuk memberikan pemahaman definisi 
resiliensi dalam diri pegawai 
2. Untuk memberikan pemahaman mengenai 
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pencegahan. Pegawai 
masih kurang mengatasi 
dan meningkatkan 
dirinya untuk mengatasi 
permasalahan yang ada. 
Pegawai yang masih 
cenderung bergantung 




manfaat dalam diri sendiri. 
Dengan demikian, meskipun 
adanya keterbatasan dalam diri, 
seseorang akan terus menerus 
berusaha menyelesaikan 
masalah yang dihadapi hingga 
tuntas. Peserta juga akan 
mendapatkan pemahaman 
pentingnya ketahanan diri 
untuk mengatasi masalah-
masalah yang dihadapi 
- Johannes J. de Waal, 
dkk. (2013). 
- Luthans. (2007) 
- Siebert, dkk. 





aspek resiliensi  
3. Untuk memberikan pemahaman bagi 
pegawai mengenai pentingnya resiliensi 
4. Untuk membuat pegawai dapat 
mengidentfikasi resiliensi dalam dirinya 
sendiri 
5. Untuk menumbuhkan kesadaran mengenai 
cara yang dapat dilakukan dalam 
membangun resiliensi yang tepat 
-  
Peran ekstra 




instruksi, namun belum 
secara mandiri akan 
mengembangkan 
dirinya 
Pada sesi ini peserta akan 
diajak memahami peran ekstra 
di luar job desc yang dapat 
dilakukan. Dengan demikian 
peserta akan memahami detil 
pekerjaan yang dapat dilakukan 
dalam menjalan peran ekstra 
- Dorothea. (2013) 
- Dr. Vivek Sharma, 
dkk. (2014) 
- Ellen, dkk. (2001). 
- Mihir. 2012 
1. Untuk memberikan pemahaman definisi 
OCB dalam diri pegawai 
2. Untuk memberikan pemahaman mengenai 
aspek OCB 
3. Untuk memberikan pemahaman bagi 
pegawai mengenai pentingnya OCB 
4. Untuk membuat pegawai dapat 
mengidentifikasi OCB dalam dirinya 
sendiri 
5. Untuk menumbuhkan kesadaran mengenai 




Pegawai masih belum 
memahami hubungan 
sumber daya pribadi 
denagn keterikatan 
kerja  
Keterkaitan antara sumber daya 
pribadi dengan keterikatan 
kerja dijelaskan kembali 
menjadi satu proses yang 
berkesinambungan 
- Anitha J. (2014) 
- Bakker, dkk (2008) 
- Bakker & Leitter 
(2010) 
- Scheier,dkk. (1994). 
- Seligman. (2008) 
Pegawai memahami keterkaitan antara masing-
masing sumber daya pribadi dengan keterikatan 
kerja 
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 KESIMPULAN DAN SARAN 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dapat disimpulkan bahwa : 
a. Hasil asesmen menjawab kebutuhan dalam perusahaan karena data 
asesmen yang diberikan mampu menunjukkan secara detil 
presentase keterikatan kerja dan faktor-faktor yang mempengaruhi 
keterikatan kerja.  
b. Hasil intervensi yang dibuat sudah sesuai dalam menjawab 
kebutuhan dalam perusahaan untuk meningkatkan keterikatan kerja. 
Berdasarkan sosialisasi modul yang berisikan topik keterikatan 
kerja, kemudian meaning of work, hope, self efficacy, optimism, self 
esteem, resiliency, organizational citizenship behavior, dan 
keterkaitan dari sumber daya pribadi dengan keterikatan kerja telah 
dibuat dan dilakukan evaluasi kepada satu orang pakar yang ahli 
dalam keterikatan kerja, kemudian dilakukan sosialisasi pada 
General Manager dan HRD perusahaan tersebut.  
Berikut ini beberapa saran untuk penelitian berikutnya sebagai bentuk 
refleksi yang telah dilakukan oleh peneliti. 
1. Saran bagi penelitian selanjutnya : 
a. Apabila menggunakan penelitian terkait keterikatan kerja di tempat 
yang sama, diharapkan dapat dilakukan training untuk personal 
HRD melakukan secara mandiri dalam menjalankan modul kepada 
para pegawai. Dengan demikian, HRD dapat secara konkrit 
mengetahui langkah-langkah yang harus dilakukan kepada para 
pegawai. 
b. Pada penelitian selanjutnya, dengan membuat rancangan modul 
diharapkan agar sosialisasi modul kepada partisipan dapat dilakukan 
sebagai bentuk feedback terhadap modul yang sudah dibuat oleh 
peneliti. 
2. Saran bagi organisasi 
a. Peran atasan adalah hal yang penting untuk meningkatkan sumber 
daya pribadi pegawai. Dengan demikian, melalui modul ini 
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 diharapkan atasan dapat melakukan monitoring kepada pegawai 
berdasarkan modul yang sudah dibuat.  
b. Program-program yang dapat meningkatkan keterikatan kerja 
menjadi hal yang penting untuk diadakan untuk meningkatkan 
keterikatan kerja, contohnya pemberian pin kepada area yang 
menghasilkan tingkat penjualan tertinggi.  
c. Memperhatikan kebijakan-kebijakan perusahaan yang dapat 
membuat rendahnya keterikatan kerja para pegawai 
c. Saran bagi profesi psikologi 
a. Latihan kasus, maupun kuisioner dalam modul ini dapat disesuaikan 
dengan kondisi permasalahan di masing-masing perusahaan 
b. Menambah variabel lain, seperti variabel job resources dapat 
menjadi data pelengkap untuk meningkatkan keterikatan kerja 
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